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1 2 3 4 5 6 7 8 9 因子名





経営者や管理者は積極的に学び続けている ．735 －．028 ．033 －．014 ．069 ．111 －．104 ．005 －．022
管理者は部下の能力を引き出している ．657 ．012 ．285 －．184 ．018 －．142 －．034 ．165 －．090
社内行事で社員同士の交流を深めている ．513 ．024 －．118 ．130 ．061 ．221 ．116 －．224 ．046
若手には全社員で育てる意識で接している ．436 －．025 ．284 ．225 －．007 －．169 ．019 －．037 －．048
環境変化を把握し変革に取り組んでいる ．327 －．188 －．007 ．139 －．083 ．136 ．011 ．234 ．216




有給休暇を取りやすい環境づくりに注力 ．012 ．728 ．065 －．091 ．002 ．095 －．160 －．069 ．006
社員の心身の健康に配慮し体制を整備 ．204 ．535 －．040 ．106 －．031 －．052 ．093 －．031 ．037
セクハラ，パワハラ防止に積極的 ．204 ．500 －．129 ．228 －．060 ．094 ．029 －．102 －．047
会社情報や財務情報等を社員に開示 ．211 ．249 －．103 ．031 ．071 ．048 ．056 ．238 －．049




社員の育成方針が明確である ．122 ．006 ．694 ．072 －．028 ．002 －．106 －．042 ．090
若手を積極的にサポートする制度がある －．003 －．048 ．525 －．057 ．070 －．141 ．326 ．141 －．048
育成方針や能力・適性に応じた人事配置 ．206 －．049 ．391 ．205 －．025 －．057 ．077 －．050 ．055
研修を積極的に実施している ．227 －．054 ．345 ．087 －．011 ．322 －．014 －．039 －．089
人事評価の基準が明確である ．025 ．224 ．317 ．032 －．048 ．112 ．008 －．010 ．150




迅速な結果通知など応募者に誠実な対応 ．000 ．021 ．251 ．649 －．034 ．005 －．104 －．159 －．024
社員自ら挑戦できる職場である ．235 －．110 －．056 ．492 －．080 －．042 ．091 ．160 ．074
説明会等でネガティブ情報を開示している －．112 ．084 －．021 ．472 ．305 －．021 ．035 －．012 ．053
提案制度など社員の自主性を尊重している －．067 ．061 ．159 ．300 －．147 ．059 ．248 ．206 －．073
経営者は応募者に想いや夢を伝えている ．006 ．001 ．012 ．089 ．857 ．046 －．033 ．075 －．047 因子5．採用における経営者の積
極的な関与
（4．0）説明会や面接に経営者が積極的に参加 ．085 －．092 ．069 ．003 ．680 －．075 ．014 －．026 ．043
中長期計画を作成している －．011 ．039 ．029 －．128 －．016 ．746 －．052 ．027 －．056
因子6．経営の基
本の確立（3．9）
経営理念を作成している －．111 －．049 －．052 ．133 －．029 ．423 ．086 ．053 －．012
理念環境中長期計画に基づく採用計画作成 －．138 ．161 ．166 －．066 －．046 ．369 ．153 ．284 ．054
顧客満足データを定期的に収集 ．072 －．087 ．033 －．052 ．071 ．227 ．163 ．002 －．024




従業員満足を高める取り組みをしている ．121 ．107 ．017 －．090 ．141 －．039 ．539 －．021 ．092
顧客満足より従業員満足のほうが大切 －．197 －．152 －．050 ．163 －．023 －．056 ．489 ．108 ．073
インターンシップの積極的な受け入れ －．081 －．088 ．231 ．049 －．037 ．083 ．428 －．094 －．204
収益性の高いビジネスモデルを確立 ．037 ．038 －．066 －．074 －．012 －．013 －．005 ．889 －．074 因子8．事業力
（6．1）商品や事業のターゲットを明確化 ．084 －．107 －．087 ．048 ．106 ．207 －．117 ．642 －．006
採用にあたり求める人物像を明確化 －．008 －．037 －．014 ．008 －．009 －．079 ．010 －．112 1．094 因子9．採用選考
の基軸の明確化
（6．1）採用選考にあたり選考基準を明確化 －．063 ．113 ．223 －．077 ．066 ．070 －．088 ．141 ．558
表1 因子分析によるヒトカラ因子の抽出

































Pearson の相関係数 ．317＊＊ ．343＊＊ ．356＊＊ ．271＊＊ ．533＊＊
有意確率（両側） ．000 ．000 ．000 ．003 ．000
度数 287 285 278 122 289
因子2．働きやすい労働
環境
Pearson の相関係数 ．181＊＊ ．168＊＊ ．231＊＊ ．103 ．430＊＊
有意確率（両側） ．002 ．005 ．000 ．259 ．000
度数 287 285 278 122 289
因子3．社員が育つこと
を支える仕組み
Pearson の相関係数 ．249＊＊ ．242＊＊ ．294＊＊ ．185＊ ．457＊＊
有意確率（両側） ．000 ．000 ．000 ．042 ．000
度数 287 285 278 122 289
因子4．他者への誠実な
態度や配慮
Pearson の相関係数 ．226＊＊ ．243＊＊ ．287＊＊ ．122 ．440＊＊
有意確率（両側） ．000 ．000 ．000 ．182 ．000




Pearson の相関係数 ．171＊＊ ．183＊＊ ．192＊＊ ．235＊＊ ．289＊＊
有意確率（両側） ．004 ．002 ．001 ．009 ．000
度数 287 285 278 122 289
因子6．経営の基本の確立
Pearson の相関係数 ．319＊＊ ．303＊＊ ．316＊＊ ．249＊＊ ．334＊＊
有意確率（両側） ．000 ．000 ．000 ．006 ．000
度数 287 285 278 122 289
因子7．従業員満足への
関心
Pearson の相関係数 ．284＊＊ ．257＊＊ ．311＊＊ ．191＊ ．482＊＊
有意確率（両側） ．000 ．000 ．000 ．035 ．000
度数 287 285 278 122 289
因子8．事業力
Pearson の相関係数 ．338＊＊ ．339＊＊ ．396＊＊ ．331＊＊ ．381＊＊
有意確率（両側） ．000 ．000 ．000 ．000 ．000
度数 287 285 278 122 289
因子9．採用選考の基軸
の明確化
Pearson の相関係数 ．237＊＊ ．295＊＊ ．275＊＊ ．191＊ ．407＊＊
有意確率（両側） ．000 ．000 ．000 ．035 ．000
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対象を，68項目をヒントに，対話を通じて，幹部や一般社員の参画意識を高
めながら，絞っていくことである。中堅・中小企業の幹部は，年功があるだけ
でその職位にいるケースが多くあり，往々にして経営の一翼を担うという認識
が欠けている場合が多い。対話を使って，自主性，自律性を引き出しながら良
い会社づくりを進めていくことが望ましい。
なお，対話においては，経営者は自分の意見をできるだけ抑えて，幹部や一
般社員の意見を素直に聞き取る姿勢が求められることは強調してもしすぎるこ
とはあるまい。
「損得ではなく善悪で判断する」真面目に経営に取り組んでいる中堅・中小
企業が報われる社会になることを願ってやまない。14）
14）「損得ではなく善悪で判断する」は香川県の徳武産業株式会社十河孝男会長の言葉であ
る。
本稿は，2017年度松山大学特別研究助成の成果の一部である。
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